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Plan Estratégico de Talento Humano 2023

Introduccion

Luego de un proceso de retos a nivel organizacional que se han venido presentando en los Ultimos afios,
en razon tanto a nuevas funciones asignadas por Ley 1978 de 2019, ampliacion de planta de personal,
ajustes en la estructura interna, resultados del concurso Nacién 3 de la CNSC entre otros, la Comision
de Regulacion de Comunicaciones -CRC, formula su Plan Estratégico de Talento Humano para 2023 no
solo teniendo en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) como marco de referencia
para el beneficio del ciudadano y como una politica que permita fortalecer el talento humano bajo
principios de integridad y legalidad, sino también con el objetivo de continuar fortaleciéndose como una
organizacion que contribuya a hacer de Colombia un mejor pais y por ende orientar sus esfuerzos en
continuar siendo un lugar atractivo para trabajar.

Es claro para la CRC, que el desarrollo de su proceso de Gestidon Estratégica de Talento Humano se
constituye en un eje fundamental para el logro de los objetivos institucionales, por lo que para el 2023
se hace evidente que la gestion del empleo publico tenga que avanzar en la formulacion de sus politicas
y estrategias, apalancando y posicionando de esta manera la Gestion del Talento Humano como un
componente estratégico para la entidad, considerando la importancia de enaltecer al servidor publico y
su labor.

De este modo, la formulacion de este plan le permite a la CRC seguir trabajando en la maduracion de
la gestion del talento humano cada vez menos operativa, con la identificacion de acciones dirigidas para
el fortalecimiento de todos los factores constructivos de un adecuado ciclo de vida de los servidores
publicos de la entidad, que redunden en resultados de eficacia en la prestacién de los servicios del
sector publico.
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1. DISPOSICION DE LA INFORMACION

1.1.

Marco Legal: En el cuadro que se relaciona a continuacion, se identifica la normatividad que

fundamenta la implementacidn de los procedimientos y actividades correspondientes a la gestion del

talento humano:

GESTION DEL

Acuerdo 565 de 2016

COMPONENTE CATEGORIAS NORMA ACAPITE
Gestién del Ley 909 de 2004 Articulo 15
D ~ Decreto 1083 de 2015 Capitulos 2y 3
esempeio

Capacitacion

Ley 909 de 2004

Articulo 15

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.9.1.1 y siguientes

Decreto 1567 de 1998

Articulos del 2 al 12

Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014

Decreto 894 de 2017

Articulos 1y 2

Bienestar

Ley 489 de 1998

Articulo 26

Ley 909 de 2004

Capitulos 2y 3

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.10.1 y siguientes

Decreto 1567 de 1998

Articulos 20 al 25

Decreto 894 de 2017

Articulos 1y 2

Decreto 648 de 2017

Articulo 2.2.11.1.4

Manual de funciones
y competencias

TALENTO Corte Constitucional Sentencia T-685
HUMANO Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.10.7
Ley 1780 de 2016
Administracion  de | Concepto 216141 de 2016 DAFP
Talento Humano Decreto 1072 de 2015 |
Concepto 10171 de 2015 DAFP
Clima organizacional Ley 489 de 1998 Articulo 17
y cambio cultural Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.10.7
Ley 909 de 2004 Articulos 26 y 47
Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.13.1.1 y
e siguientes
Gerencia Publica Ley 1010 de 2006
Ley 734 de 2002
Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.5.4.7
Conocimiento
normativo y del | Ley 909 de 2004 Articulo 15
entorno
: Planeacion Ley 909 de 2004 Articulo 15
PLANEACION Estratégica
Ley 909 de 2004 Articulo 15

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.2.2.1

Decreto 648 de 2017

Articulo 2.2.5.1.5
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Ley 909 de 2004 Articulo 24
Provision del empleo | Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.1.1.3
INGRESO Decreto 648 de 2017 Capitulos 2y 3
Gestion de la | Ley 909 de 2004 Articulo 15
informacion Ley 1712 de 2014
Conocimiento Decreto 1567 de 1998 Articulo 41
Institucional Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
DESARROLLO Gestion de la | Ley 909 de 2004 Articulo 15
informacion Ley 1712 de 2014
RETIRO _Gestién B de la | Ley 909 de 2004 Art[culo 41
informacion Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.11.1.1
TELETRABAJO Decreto 1072 de 2015 Art. 2.2.1.5.1 al 2.2.1.5.25
Gestion del empleo Ley 1221 de 2008
Ley 2191 de 2022

Nota: Ademas de la relacionada, se debe tener en cuenta las normas que modifiquen o actualicen en la vigencia;
asi como los lineamientos internos de la entidad.

1.2. Empleo Publico: La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano- GETH se desarrolla en
el marco general de la politica de Empleo Publico y se fundamenta en los siguientes pilares:

a. El Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,

b. Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano

c. El Desarrollo y el Crecimiento, como elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,

d. La Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

e. La Gestion del Cambio, como la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de
entidades y servidores,

f. La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y
El Didlogo y la Concertacion, como condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios
de interaccion entre todos los servidores publicos con el proposito de lograr acuerdos en
beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.

Por otro lado, la politica de empleo publico apunta a partir de esos pilares a lograr los siguientes
objetivos basicos:

a) Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso;

b) Mayor productividad del estado;

¢) Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y;

d) Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados
por el Estado.
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1.3. Ciclo De La Gestion Estratégica Del Talento Humano: Para poder incorporar una gestion
que permita un impacto estratégico en la organizacion, respecto a la gestion del talento humano es
indispensable que desde la Coordinacion de Gestion Administrativa y Financiera de la CRC se conozca y
considere el propdsito, las funciones y el tipo de entidad; asi como el entorno de la entidad y vincule la
planeacion estratégica en los disefios de planeacion de sus programas y estrategias.

Igualmente, se requiere conocer y considerar la normatividad aplicable al proceso de talento humano,
mantenerse actualizado respecto a los lineamientos institucionales macro relacionados con la CRC que
son emitidos por las entidades lideres en la materia, asi como conocer los respectivos actos de
aprobacion de su planta de personal y sus modificaciones.

Por otro lado, el equipo de Talento Humano debe gestionar la informacion relacionada con el talento
humano en el SIGEP, contar con la caracterizacion actualizada de los servidores en temas adicionales a
la informacion basica de los mismos como de prepension, en situacion de discapacidad, pertenencia
étnica, entre otros, para lo cual el proceso debe contar con un mecanismo de informacién que permita
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con la némina o de manera
independiente, diferenciando, entre otros: Tipos de vinculacion, antigiiedad, nivel, cddigo, grado,
estudios, vacancias definitivas, para poder disefar la planeacion estratégica del talento humano, que
incluya, Plan anual de vacantes, Plan institucional de capacitacion, Bienestar e incentivos, Seguridad y
salud en el trabajo, Monitoreo y seguimiento del SIGEP, Evaluacion de desempeio, Induccion y
reinduccion, Medicion, analisis y mejoramiento del clima organizacional, asi como contar con un manual
de funciones y competencias acorde con la normatividad y las directrices vigentes.

1.4. Ciclo De Vida Del Servidor Publico: Dentro del Ciclo de vida del servidor publico se
encuentran los siguientes componentes:

1.4.1. Direccionamiento estratégico y planeacion institucional: En esta dimension es permitirle a una
entidad publica definir la ruta estratégica que guiara su gestion institucional, con miras a garantizar los
derechos, satisfacer las necesidades y solucionar los problemas de los ciudadanos destinatarios de sus
productos y servicios, asi como fortalecer la confianza ciudadana y la legitimidad.

1.4.2. Ingreso: Para el proceso de ingreso de los servidores, se implementan acciones que fortalecen el
cumplimiento del principio del mérito, garantizando la provision oportuna y eficaz de los empleos de la
entidad con el personal idoneo, independientemente de su tipo de vinculacion.

1.4.3. Desarrollo: Durante la estancia del servidor se realizan las acciones relacionadas con la
capacitacion, el bienestar, los incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en general todas aquellas
que apunten al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor publico con su trabajo y
con la entidad.
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REPUBLICA DE COLOMBIA

1.4.4. Retiro: Para el momento de retiro de los servidores, se adelantan acciones de entrevista para

comprender las razones de la desercion del empleo publico para que la entidad encuentre mecanismos
para evitar el retiro de personal calificado.

Modelo de empleo publico

55 JUGICES ¥ 8cnic,

Actores _

Subcomponentes y categorias de la politica de GETH

Imagen Guia de Gestion Estratégica del TH -DAFP

2. CONTEXTO DE LA ENTIDAD

2.1. Planta de Personal: La planta de personal de la CRC, esta conformada y aprobada segln
como se indica a continuacion:

PLANTA DCTO 90 DE 2010, DTO 1770

CARGOS

DE 2013, Resol. 5878 de 2020 y
Resolucion 6026 de 2020

Denominacion y Nivel No. Cargos
NIVEL DIRECTIVO 7
NIVEL ASESOR 39
NIVEL PROFESIONAL 55
NIVEL TECNICO 4
NIVEL ASISTENCIAL 12
TOTAL EMPLEADOS PUBLICOS 117

Tabla Planta de personal de la CRC
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Esta planta cuanta con los siguientes empleos:

Cargo Codigo GRADO | Cantidad
Experto de Comisién Reguladora 90 0 7
Profesional Especializado 2028 24 3
Profesional Especializado 2028 23 3
Profesional Especializado 2028 22 10
Profesional Especializado 2028 21 9
Profesional Especializado 2028 19 6
Profesional Especializado 2028 18 2
Profesional Especializado 2028 17 3
Profesional Especializado 2028 14 1
Profesional Universitario 2044 11 9
Profesional Universitario 2044 8 2
Profesional Universitario 2044 6 1
Profesional Universitario 2044 5 1
Profesional Universitario 2044 2 4
Profesional Universitario 2044 1 1
Técnico Administrativo 3124 18 4
Secretario Ejecutivo LNR 4210 24 2
Secretario Ejecutivo 4210 24 2
Conductor Mecénico LNR 4103 19 4
Conductor Mecénico 4103 19 4
Asesor 1020 18 1
Asesor 1020 17 9
Asesor 1020 16 7
Asesor 1020 15 7
Asesor 1020 14 5
Asesor 1020 12 2
Asesor 1020 9 6
Asesor 1020 7 2

Total

117

Tabla. Planta de Personal por nivel
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En la CRC, se cuenta con la caracterizacion de los empleos, perfiles, manuales de funciones, vacantes,
entre otros; informacion que contribuye con a la definicion de los diferentes planes y programas de la
entidad.

3. FASES DEL CICLO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

3.1. FASE I — Diagnostico

Para la fase diagnostica se tienen los siguientes insumos:

3.1.1. La matriz GETH y el Plan de Accion: Mediante el diligenciamiento de la matriz de Gestién
Estratégica de Talento Humano - GETH sugerida por el DAFP, se puede establecer una linea
base sobre como se encuentra la gestion del talento humano en la entidad, y a partir de este
autodiagnostico se establece un Plan de Accidn a ejecutar de manera anual.

Dentro del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién- MIPG, en su politica de Gestidn
Estratégica de Talento Humano, la CRC procedi6 a realizar el autodiagndstico con la aplicacion
de la Matriz en mencidn, la cual arrojo el siguiente puntaje a diciembre de 2022:

®» 4
mpg |z=- 4 o
¥ gestion RESULTADOS
NI GRAFICAS RUTAS
AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

ENTIDAD PUNTAJE FINAL
COMISION DE REGULACION DE COMUNICACIONES

De este resultado se identifican las rutas a intervenir, entendiendo que la politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano incluye las Rutas de Creacion de Valor, como una herramienta
metodoldgica que permite priorizar las acciones previstas, dando asi los caminos que conducen
a la creacion de valor publico a través del fortalecimiento del talento humano.
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Ruta del Crecimieasto

Rata del Servicio

Rata de Ia Calidad

Ruta del Anillisis
de Datos

MAPA DE RUTAS

Servidores

Cultury

Cultura que Hacer Cultura de la

Entendiendo personaz

Cultura e Bienestar del | Lideraz ) Y ¢
Ii:e:‘: : '°:‘a°len:L s ::mgef M que saben lo | basada en el | geners logro | siemprelas | ocalidad yls | 5 travds del use de los
=3 ? @ quebueen | zervicio © ybienestar | cosusbion © integridad datas
Actividades de Gestidn Criterio de
[Variables) Calificacion B B "
6 Contar conun { Plants global y planta estructural, por grupes internos de Inchuid.
mecanizme de | trabajo et
informacin que ; ,
permita vizvalizar | Tipo de vinculacién, Nivel, cédigo, grado Incluide
entiempa real la
plantade | Antigiiedad en ol Estade, nivel académico y génere Inchiida
personal y
gEnerar 1eportes, Cargos en vacancia definitiva o temparal por nivelss Inchuida
articulade can la
jo |, MOMIMRC bl de Empless Incluide
independiente, :
1 DCaracterizaciin de s dress de balsnbe bumin (prepension, cabeza de G &
Familiy, limita ciones Fisicas, fusre zindical] b i
12 | Disefar la plancacién estratégica del talente humans, que contemple: Rlan °‘"°;'°9"° 9t talento
umang.
Fisn nual da vacantes y Plan de Provisian de Fecursos: Programacion prespasseal
Humanos que prevea y programe los recursos necezarios! con recursos contemplades
Disefarla | para provest laz vacantes mediante concurzo para concurzos . -
plansacin | Pl Institucional de Capacitacian Incluide G X i
: o o
120 | talento humano, | Plin de seguridad y zalud en el trabajo Inchuida X

3.1.2. Matriz de Integridad: Mediante el diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico de la
politica de Integridad sugerida por el DAFP, se puede establecer lo siguiente:

mpg

modelo integrado
de planeacién
y gestién

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION CODIGO DE INTEGRIDAD

ENTIDAD
icaciones - CRC

on de C

CALIFICACION TOTAL

3.1.3. La ficha diagndstica de bienestar laboral: Corresponde a la aplicacion de una ficha
diagndstica, en la que se valoraron los siguientes aspectos, de lo cual se muestra el siguiente

comportamiento:

e BIENESTAR Y EQUILIBRIO PSICOSOCIAL (Calidad de vida laboral, Psicosocial, Vida laboral y familiar.)
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1. BIENESTAR Y EQUILIBRIO PSICOSOCIAL (Calidad de vida laboral, Psicosocial, Vida laboral y familiar.)

Califique de 't a 5 su grado de interés en la implementacién de planes de accién por parte de la entidad en
las siguientes areas. Siendo 1 su opcion menos preferida y 5 la de su mayaor preferencia.

1l ®mZ ®m3 m4 W5

:Cres pertinenis gue 32 sbran sspacion pars intagrar
13 widz laboral ¥ familiar?

il= interszaniz practicar sigun curso de manualidadss
E:

;Estana intzresado en dazes de baile virual?

:Cres pertinenie gue $= sbran espacion de actvidad
fisica wirtuzi?

iHa manifestado canzanco sxremo: dolendas como
consscusncia de sus jornsdas lsborafesT

i(Cree pertinente gue s= abran espados parz la
refle=ion espiritual? ffempas de oracion o de.-

IEstariz intergszdo &n particpsr en sventas
daportiv recreacionzies? g icipacio

icipar en 1aller enfocados 2l
=z de padres)?

De esto podemos precisar la necesidad de orientar los planes y programas con mayor impacto en
actividades que permitan abrir espacios para integrar la vida laboral y familiar, asi como para fortalecer
sus habilidades de cocina e incluir la practica deportiva, como lo puede ser la participacion en carreras

atléticas.

BIENESTAR Y SALUD MENTAL (Salud mental, Prevencion de nuevos riesgos a la salud y efectos post

pandemia)
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2. BIEMESTAR Y SALUD MENTAL {Salud mental, Prevencion de nuevos nesgos a la salud y efectos post
pandemia) Responda el siguiente cuestionano calificando su respuesta de 1 a 5. Sienda 1 la cpeion menos

preferida v 5 la de su mayor preferencia,

Ivizs detafles

Qe tan mmportante considera i3 celebracion de
fechas y eventos espedales de la CRC?

;Cres pertinents que 5= 3boran espacios de integracion

virtissl pars todo CRC semestralments?

iCrez pertinente que 32 soran espacios de integracion -_
ywrtual para todo CRC wimestralmants?

;0ué tan importante considera los espadios para la

reafizadion de pausas sctivas?

Qe tan mmportante considera gue se sodalics
informacicn sobr= manejc de i anziedad, depresion..

;Le gustaria contar con expacics de descanso pera
compartir? (uegos da mesa)

En este eje, se aprecia mayor interés en la importancia en contar con espacios para realizar pausas
activas, socializar informacion sobre manejo de temas como la ansiedad y la depresion, propiciar
espacios de descansos para compartir, asi como un marcado interés en celebrar las fechas y eventos

especiales.

o CONVIVENCIA SOCIAL (Fomento de inclusion, diversidad, representatividad y prevencion de situaciones

asociadas al acoso laboral, sexual y abuso de poder)
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CONVIVENCIA SCCIAL (Fomento de inclusion, diversidad, representatividad y prevencion de situaciones
asociadas al acoso laboral zaxual y abuso de poder) Responda el siquiente cuestionario calificando =u
respuesta de 1a 5. Siendo 1 la opcion menos preferida y 5 la de su mayor preferencia,

1Cue tan satisfecho 3@ Siante usted con su horario de
trabajo?
(Considera necesane wabajar an fortalecer U

COMpETENCA &N manejo del tempa?

De esta informacion se identifico la satisfaccion de los colaboradores con el horario, sin embargo,
también manifestd una gran necesidad de fortalecer competencias para el adecuado manejo del tiempo.

3.1.4. Medicion de Clima y Cultura Organizacional: De acuerdo con el Articulo 2.2.10.7 del
Decreto 1083 de 2015, las entidades del estado deben medir el clima laboral, por lo menos cada dos
anos y definir ejecutar y evaluar estrategias de intervencion. En este sentido la CRC, para diciembre de
2022 procedié a la mediciéon del Clima Laboral tomando como valoracion comparativa la medicion

realizada en el 2021.

En dicha medicion, aplicada bajo la metodologia Great Place to Work - GPTW, para el afio 2022 se
identifico que la CRC, pese a haber estado en un momento de incertidumbre frente a los resultados del
concurso de méritos Nacion 3, se mantiene en un nivel de percepcién de ambiente laboral apropiado

para sus colaboradores.

A continuacion, se ilustra el comportamiento y resultados obtenidos:

INDICES FRENTE AL SECTOR 2022
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Los indices frente al sector

85,5
85,7
77,0
Transaceion Compromiso Vinculo
Area del grafico | Servicios
i gubernamentales

RESULTADOS VALORACION 2022

indice del Ambiente Laboral

Ambiente Laboral

Valoracion
Dimension Tendencia
Previa Actual
Credibilidad Muyaka Excelente Favorable
Respeto Excelents Muy aka Desfavorable
Ecuanimidad (Imparcialidad) Muyata Muy alta Estable
Compafierismo (Camaraderia) Excelente Muy alta Desfavorable
Orgullo Media (+) Media (+) Esiable
Apreciacion general Muy baja Alta Muy favorable
I N TR
£Qué fanto Ia organizacién responde a las ivas de los en relacion con el Ambiente Laboral?
fomsn o [ e [ foeee | e

Estos resultados confirman que el esfuerzo de la entidad en mantener y mejorar el ambiente laboral,
ante lo cual Great Place To Work confirmé su reconocimiento a la CRC, por lograr un estadio Muy
sobresaliente, sefialando que la CRC refleja su compromiso con hacer de su ambiente laboral, una

ventaja competitiva fundamental para la creacion de valor.
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Great Place to Work®
certifica que el Ambiente Laboral de la
Comision de Regulacién de
Comunicaciones -CRC-

esta en un estadio Muy sobresaliente, 0 que hace de esta organizacion un
empleador muy atractivo en el pais y también ejemplo para este.

Great Place to Work® felicita a la Comision de Regulacién de Comunicaciones
-CRC- por este logro que contribuye a hacer de Colombia, un mejor pais para

todos.

Great
Place
To

Work.
Certificada

DIC 2021 -DIC 2023
coL

(@)

icontec

El plan de trabajo recomendado por Great Place to Work frente a los resultados obtenidos en la medicion
2022, esta orientado a continuar con la ejecucion de los planes y programas adoptados, compartir estos
resultados con los colaboradores, asi como en trabajar con aquellos grupos de trabajo que requieran
una mejor respuesta a sus necesidades y expectativas.

3.1.5. Evaluacion del desempeino y encuestas de Capacitacion: Por otra parte, dentro del
diagndstico de necesidades de capacitacion para la vigencia 2023, se detectaron como resultado de las
evaluaciones del desempeiio y de las encuestas sobre capacitacion, las siguientes tematicas para tener
en cuenta en los programas de bienestar social y fortalecimiento de clima y cultura organizacional a

desarrollar para la vigencia:

EVALUACION DEL DESEMPENO

ENCUESTA SOBRE NECESIDADES DE
CAPACITACION

Gestion del tiempo
Habilidades de coaching
Andlisis de informacién
Esquemas de solucion a los problemas
Comunicacion efectiva
Redaccion

Expresion oral

Trabajo en equipo

Delegacion y Transferencia de
Conocimiento

Liderazgo

Hablar en publico

Habilidades de Negociacion
Inteligencia Emocional

Toma de Decisiones

Pensamiento critico

Manejo del Tiempo

Habilidades de Delegacion
Habilidades de Negociacion
Liderazgo

Comunicacion Efectiva y Asertiva

3.1.6. Riesgo Psicosocial: En noviembre de 2022, se procedio con la medicion de Riesgo Psicosocial,
de acuerdo con lo dispuesto en la Resolucion del Ministerio del Trabajo No. 2404 del 22 de julio de 2019
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"Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial,
la Guia Técnica General para la Promocion, Prevencion e Intervencion de los Factores Psicosociales y
sus Efectos en la Poblacion Trabajadora y sus Protocolos Especificos y se dictan otras disposiciones”.

De acuerdo con los resultados de la aplicacion de la bateria, se sugiere trabajar en el fortalecimiento de
aspectos como el fomento de estilos de vida saludables y promocion de la salud mental. De igual manera
la intervencion sugerida esta orientada a continuar trabajando con los lideres en el relacionamiento con
sus equipos de trabajo, asi como en la prevencion y manejo del estrés. Frente a esta medicion en

general la entidad se encuentra en condiciones de riesgo adecuados sin indices elevados.

3.1.7. Informe Entrevistas de retiro: De acuerdo con los resultados de las entrevistas de retiro, se
identificaron, entre otros, los siguientes aspectos en los que, seguin la percepcion de los funcionarios en

retiro, la entidad podria mejorar:

e Compartir mas entre compaiieros
e Mayor interaccion entre procesos
e Buscar el equilibrio de cargas de trabajo

3.1.8. Diagnéstico del Programa Nacional de Bienestar 2020-2022 DAFP: El Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, en su presentacion en 2020, del programa Nacional de Bienestar
para 2020-2022, expuso a las entidades del estado el siguiente marco diagnodstico y objetivos a tener

en cuenta:
nq] &
Los servidores publicos tienen una baja 2 Los datos expuestos reflejan ademas una proclividad
percepcion de las acciones que desarrollan las por parte de los servidores publicos hacia acciones de
entidades encaminadas al bienestar, lo que bienestar orientadas a la satisfaccion, reconocimiento por
puede ser producto de programas insuficientes y buen desempeiio laboral, desvinculacion asistida,
actividades poco asertivas. conciliacion de vida familiar y laboral y desarrolio

profesional de competencias y habilidades.

@ Bajos niveles de motivacién de algunos servidores publicos, segun la EDI
‘3.")3! 38% de los servidores encuestados, desearian abandonar la entidad en tres afios
o menos, asi mismo el 51,8% se mantienen en la entidad unicamente por la

estabilidad laboral que le ofrece su cargo. MNuevas rea_lidades laborales.

5 Situaciones asociadas la carga laboral,
- liderazgo de los jefes, relacionamiento con los
compafieros y el desarrollo humano, son
elementos que marcan la practica del
bienestar y la cultura organizacional.

4
“ L Mo todas las personas ven en la remuneracion la
principal o Unica razon de satisfaccion y bienestar
que les pueda ofrecer el lugar donde trabajan, por el
contrario, se tienen en cuenta aspectos asociados con la
realizacion personal, familiar y profesional.

Fuente Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP
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£ Objetivos Programa Nacional de Bienestar
2020-2022

_Objetivo General

Generar condiciones de bienestar laboral para los servidores publicos, que contribuya al
mejoramiento de su calidad de vida, que a su vez se refleje en el aumento de su
productividad, gracias a la motivacion y al desarrollo profesional y personal.

Objetivos Especificos

Introducir mecanismos propios de los avances Implementar acciones de promocion y prevencion orientadas
1 tecnologicos a las acciones de bienestar laboral en el a la salud fisica y mental de los servidores publicos
/ marco de la transformacion digital. mediante estrategias virtuales o desde la presencialidad.
Implementar acciones orientadas a las buenas Implementar acciones encaminadas al equilibrio de la vida
3 practicas en los entornos laborales, familiares y 4 laboral y familiar de los servidores plblicos en escenarios
personales de los servidores publicos. de crisis.

Fuente Departamento Administrativo dela Funcion Publica - DAFP

3.1.9. Resultados FURAG 2021: De acuerdo con los Ultimos resultados de desempefio institucional
presentados por el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica correspondientes los cuales
corresponden a 2021, en lo que respecta al sistema de bienestar, para 2023, se continuara atendiendo
a las recomendaciones generadas frente a las Politicas de Gestion Estratégica de Talento Humano y de
Integridad, con relacion a continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados y propender
por el mejoramiento continuo, en acciones como la socializacion y apropiacion permanentes del cddigo
de integridad.

Esta fase diagnostica corresponde al punto de partida para generar una gestion estratégica que se base
en la realidad de la CRC, teniendo en cuenta los lineamientos generales de la dimension de Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion y sus politicas, con el fin de identificar y trabajar
en las brechas que proponen un escenario de oportunidad de mejora continua para a organizacion.

3.2. FASE II — Planeacion Estratégica

Para el 2023, la CRC plantea la gestion estratégica del talento humano como el instrumento que
posibilita la organizacion y racionalizacion de la gestion del talento humano en la entidad. Es asi como
el Plan Estratégico de TH de la CRC, articula componentes de gestion del proceso de Talento Humano
y ademas brinda coherencia con las funciones, planes y programas y proyectos organizacionales.

En esta fase desde la Coordinacion de Gestion Administrativa y Financiera, en su proceso de Gestion
del Talento Humano, se procede con la planeacién y la formulacién de respectivo plan de accion, a
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partir del analisis del diagndstico integral que se realizd en la fase anterior, lo cual permite por una
parte, definir los objetivos de sus componente y actividades y asi mismo, responder a los cambios que
se han venido dando tanto por las condiciones de retorno a la entidad, posterior al estado de emergencia
sanitaria, como por el impacto que puede generar la vinculacion de alrededor del 43% de funcionarios
nuevos debido a los resultados del concurso Nacién 3 de la CNSC.

Igualmente, es necesario contemplar el impacto que puede generarse en caso de contar con una
ampliacion de la planta de personal o creacion de planta temporal con el fin de asumir eficazmente las
funciones asignadas, de acuerdo con las circulares Conjuntas 100-005 de 2022 y 001 de 2023.

Es asi como, esta fase de planeacion ha permitido optimizar el uso de los recursos y orientar las
decisiones en temas de clima organizacional y en general de manejo de personal.

Por otro lado, la planeacion reduce la incertidumbre en la formulacién y ejecucion de actividades que
impacten a la organizacion y a sus colaboradores, contribuyendo asi a avanzar en niveles de madurez
de la gestion estratégica del talento humano.

Como resultado de la fase diagndstica, se logrd identificar la planeacion estratégica del talento humano
del 2023, como un sistema integrado, constituido por los Subprocesos de planeacion, organizacion,
direccién y control, que comprende la identificacion de donde estamos y hacia donde queremos llegar
como organizacion a la que el equipo humano es fundamental para el logro de sus objetivos
institucionales.

3.3. FASE III — Ejecucion

Para la ejecucion del plan 2023, el cual se detalla en el numeral 4 de este documento, se hace necesario
desde Gestion del Talento Humano, ademas del analisis respectivo de la fase es indispensable contar
con el apoyo por parte de la Alta Direccion en el desarrollo de cada de las actividades planteadas,
entendiendo asi el talento humano eje estratégico en el desempefio de la organizacion para el
cumplimiento de la misién de la entidad.

3.4. FASE IV — Seguimiento y Control

Dentro del plan estratégico de talento humano de la CRC para 2023, se identifican un conjunto de
acciones de comprobacion de la correcta ejecucion de las actividades planeadas y ejecutadas, dentro
de las cuales se monitoreara si lo que se diagnosticd, planed y que se viene ejecutando, se encuentra
alineado con los resultados esperados, lo cual permitira un entendimiento sistémico para realizar el
seguimiento y el control de medicién del impacto que se espera, razon por la que se plantea un tablero

de control.
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3.5. FASE V — Analisis de resultados

Esta fase corresponde a la disponibilidad de la informacidon de forma actualizada, organizada y que
permita analizar los resultados con el fin de verificar que lo que se esté realizando, sirva para proyectar
lo que pueda ser la planeacion de la vigencia 2023, contribuyendo asi con una gestion del talento
humano las robusta y madura en todos sus aspectos de impacto en generacion de valor publico y el
desarrollo de todos los servidores publicos de la CRC.

Este andlisis de la informacion serd hecho por el Jefe de Talento Humano de la CRC, por lo que asi
realizara el respectivo seguimiento de estas actividades y verificacién de cumplimiento adecuado.

4. Plan Estratégico de Talento Humano CRC

Luego de la identificacidn de toda la informacion sefialada en los numerales anteriores, se procede con
la definicién del plan considerando lo siguiente:

4.1. Plan Anual de Vacantes: Mediante este instrumento se planea, administra y actualiza la
informacién relacionada con los empleos de la planta de personal que se encuentran en vacancia
definitiva y su provision.

4.2. Plan de Prevision del Talento Humano: Este surge de la obligacion legal establecida en el
articulo 17 de la Ley 909 de 2004, la cual menciona que todas las unidades de personal o quien haga
sus veces deberan elaborar y actualizar anualmente planes de prevision de talento humano, que
contenga el calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes
y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

4.3. Plan Institucional de Capacitacion: Es el instrumento que le permite a la Entidad disefar y
aplicar un programa de capacitacién y entrenamiento para la profesionalizacién y desarrollo del servidor
publico, que derive en una contribucion efectiva al cumplimiento de las metas institucionales, con el
objetivo de contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
servidores, a través de lo identificado en la deteccion de necesidades de capacitacion, estimar el
conocimiento y las competencias, asi como entrenar a los servidores en aquellas actividades necesarias
para el ejercicio de sus funciones.

4.4. Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos Institucionales: Aqui se plasma el bienestar
social como el componente que contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores de
la entidad, de su desempefio laboral y al fortalecimiento de la cultura organizacional, a través de
espacios de aprendizaje, esparcimiento e integracion familiar; asi como el sistema de estimulos para
los servidores publicos, como una estrategia orientada a maximizar la eficiencia, satisfaccion, desarrollo
y bienestar de estos. Este plan busca programar acciones y actividades, destinadas a fortalecer el clima
laboral, el trabajo en equipo, el bienestar y las capacidades de sus colaboradores, asi como a estimular
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y resaltar las actuaciones adelantadas en beneficio institucional, incluyendo como parte integral la
apropiacion del Cédigo de Integridad por parte de los colaboradores de la entidad, con el objetivo de
fortalecer la interiorizacion y aplicacion de sus valores.

4.5. Clima organizacional y transformacion cultural Se dara continuidad al proceso de
fortalecimiento organizacional, de acuerdo con el cierre de brechas encontradas en la medicion de clima
laboral 2022 y se procedera con el analisis de los resultados de medicion de cultura obtenidos de 2022.
Igualmente, se realizara la medicion de clima y cultura organizacional a fin de identificar el impacto de
las acciones previamente adelantadas e identificar nuevos aspectos a mejorar.

4.6. Plande Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo: De conformidad con el articulo
2.2.4.6.8 del Decreto 1072 de 2015, se disefia y desarrolla para conseguir cada uno de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST, el cual debe
identificar de forma clara las metas, las responsabilidades, los recursos y el cronograma de actividades,
bajo la normatividad vigente.

4.7. Administracion Del Sistema De Informacion De Empleo Publico — Sigep II: Este
sistema es alimentado siguiendo los parametros del Departamento Administrativo de la Funcion Publica
— DAFP. Con el acompafiamiento del citado Departamento, se verificara la informacion migrada al nuevo
sistema con el fin de ingresar las novedades en las hojas de vida de los servidores de la Entidad. De
igual manera, se monitoreara las declaraciones de bienes y rentas, el diligenciamiento de las hojas de
vida por parte de los servidores nuevos y la actualizacion de la planta de personal. Por otro lado, se
reportaran todas las incidencias que correspondan.

4.8. Administracion De Nomina: Se dara cumplimiento a los lineamientos para el pago de
noémina, seguridad social y parafiscales. Se efectuaran los ajustes inherentes a los cambios normativos
que se produzcan o de acuerdo con las necesidades de la CRC.

4.9. Evaluacion del Desempeiio Laboral: Corresponde a un proceso que contribuye al
mejoramiento del talento humano, es insumo para la formulacién de plantes y por medio de este se
valora y califica el desempefio laboral de los servidores. En el marco de ese plan se monitoreara su
comportamiento.

4.10. Conocimiento Institucional: A través del proceso de induccion se fortalecera el conocimiento
de la entidad, sentido de pertenencia y cultura organizacional, asi como en el proceso de reinduccion
en el cual se abordaran temas normativos, asi como aquellos procesos que presenten cambios que
deban ser de conocimiento de todos los colaboradores de la entidad.

4.11. Gestion del conocimiento: Se fortalecera la gestion del conocimiento en la entidad de
acuerdo con la Politica de Gestion de Conocimiento, el cual contempla los lineamientos generales en
cuanto al manejo y gestion del conocimiento en la organizacion.
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4.12. Teletrabajo: Durante la vigencia 2023 se adelantaran las acciones necesarias para la
implementacion del Teletrabajo, con el apoyo permanente de Copasst, en el marco de los lineamientos
establecidos por la normatividad vigente y las directrices institucionales.

4.13. Retiro: En esta fase se pretende identifican las caracteristicas del retiro de los servidores
mediante la aplicacion de una entrevista en la que se identifican las causas de retiro de los servidores.
En esta fase también se trabaja en el acompafiamiento a los servidores en proceso de desvinculacién
por pension, brindando apoyo emocional que permita afrontar el cambio.

4.14. Matriz Estratégica De Talento Humano: Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de
Gestion Estratégica de Talento Humano, se identifica el plan de accién que permite fortalecer las rutas
de creacion de valor, con menor puntaje; adicional a esto, Gestion Administrativa y Financiera sera la
coordinacion encargada del fortalecimiento permanentemente los valores institucionales y el cédigo de
integridad, teniendo en cuenta los lineamientos de la politica de integridad del modelo integrado de
planeacion y gestion-MIPG.

Asi las cosas, a continuacion se ilustran las lineas de accion, con su objetivo, actividad principal,
responsable, indicadores y medicion. Hay que indicar que el Plan de GETH de la CRC esta alineado con
los Pilares Estratégicos Institucionales, y que su evaluacion y seguimiento se realizard mediante la
aplicacién de la Matriz de TH — DAFP, asi como mediante el seguimiento al plan de accién, de acuerdo
con los resultados del RURAG.

g § INDICADORES DE EFICACIA
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de fortalecimiento
(Planes y programas de SEAlES
bienestar)
Fortalecer la Coordinacion de Publicacion
cultura de la Gestion S del plan
prevencion y Administrativa y Rublicaclon detipian formulado a Al
manejo de los Financiera 31 de enero
. Plan de riesgos en el Plan:
Sszfﬁgliide}/ seguridad y | entorno !aboral, fo_rmula}gién, . Mo, 6 e S
trabajo salud en el a través del ejecucion y Coordinacion de ejecuta. das en el periodo
trabajo Sistema de medicion Gestion /No. de actividades TRIMES
Gestion de Administrativa y an : g e '
Seguridad y Financiera planea as;((leooe periodo
Salud en el
Trabajo
Monitorear y
realizar
imien L
Monitoreo y et Io: o Ejecucion, Coorglna;.qon de Actividades eiecutad
Admin. SIGEP seguimiento | requerimientos Control y A dmin?zt:'ggva y C I/\SIaieZSds]se;Lljo?) as SEMEST.
del SIGEP impartidos por seguimiento et
el DAFP
respecto al
SIGEP
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Garantizar la L
i e Coordinacion de
EERGE 0 LHiakeisn Ejecucion sin Gestion Numero de Correcciones
Rl b9 il 6 e'flcgz ielz correcciones | Administrativa y durante el periodo - RHIZE,
manera eficaz | nomina de la . N
Financiera
CRC
Coordinar la
evaluacion del
Evaluacion del Evaluacion de desempefio Ejecucion Todos los Promedio de
r ——  — laboral y eraIuaciérzl Grupos Internos | evaluaciones realizadas >=90% ANUAL
P P Calificacién de trabajo en el periodo
de servicios de
los servidores
Adelantar un Ejecucion de programa
programa de de prepensionados
desvinculacion Ejecucion programa 2
laborar asistida, dirigido a provisionales
dirigido a los por concurso
servidores en
rztueancsli%?]:deos Coordinacion de
Desvinculacién | Desvinculacién | PP alos Programa de Gestion ANUAL
asistida asistida y desvinculacion | Administrativa y
o servidores que, Fi N
] inanciera " .
& por concurso de Evaluacion de impacto 4
5 méritos de la talleres prepensionados
o CNSC, puedan
llegar a
terminar su
relacion laborar
en la entidad.
Ident|f[caC|on . oa Coordinacion de
QD Entrevista de il [aitls o Hlzeudsn e Gestion Informe
relacionadas con il retiro y posibles | entrevistas / Administrativa Informe e ANUAL
el retiro oportunidades informe Fi iy Y
: inanciera
de mejora
Ad_mlnlstr_a’r la Elaboracion y Coordlna_c’lon de oA Publicacion
vinculacion, Publicacion del Gestidn Elaboracién y 310 ek ANUAL
permanencia y - Administrativa y Publicacion del plan formLFJ)Ia do
retiro de los P Financiera
Informar al
Plan anual de Plan anual de DA’\:/zcsa%bt;es feiz
vacantes vacantes —— Coordinacion de
. definitivas a 7 L A
servidores de la ] Gestion Remitir informacion al Remisién ANUAL
Entidad Administrativa y DAFP
Furag o el N N
. Financiera
mecanismo
g que el Dafp
= establezca
g Administrar la
u vinculacion,
o permanencia y
retiro de los | p Coordinacion de licacis
servidores de la : al?oraf:'lon Y Gestion Elaboracién y “Ulslieze
. , Publicacion del - . B, del plan ANUAL
., Plan de Entidad, asi Administrativa y Publicacion del plan
Previsién de o plan y N formulado
R — Prevision de como los Financiera
Y — Recursos requerimientos
Humanos de los
exservidores
- Fielsn gl Coordinacion de
Seguimiento a recursos por . Informe de
Planeacion Informe de cargas TRIMES.
cargas cargas de o cargas
. Estratégica
trabajo
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Programa Implementacion sl Toaksls Medir el impacto de la
Pasantes ESTADO & E[FIEYETE medicion de | Grupos Internos Ul UE S & &l 4 SEMEST.
JOVEN de estado ——. P e e programa de Estado
Joven P ) Joven
Impulsar la o I .
politica de Seguimiento a la matriz
a gy - generar campafas de
B | igode | apropiacen | cccomesaue | dwigacony | o 0T
g integridad del codigo sl e g el de trabajo Cumplimiento de
= servidor de cbdigo actividades 90% TRIMES.
= acugrQo con el programadas
codigo de
integridad

P1. Bienestar y derechos de usuarios y audiencias
P2. Gestion de Grupos de Valor

P3. Mercado y Competencia

P4. Innovacion y mejora regulatoria

P5. Fortalecimiento institucional
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